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Resumo: Ofertar instrumentos capazes de avaliar as barreiras que
impedem o desenvolvimento de carreira equitativo entre homens e
mulheres é fundamental para reduzir as assimetrias de género nas
organizagdes de trabalho. Neste estudo, objetivou-se analisar as
propriedades psicométricas da Escala de Barreiras para o
Desenvolvimento de Carreira das Mulheres. Participaram deste estudo
210 trabalhadoras brasileiras. Os dados foram analisados com o uso do
software JASP 0.16.4. Identificou-se, por meio de analise fatorial
exploratéria e confirmatdria, uma estrutura interna com cinco fatores
(Conflito Trabalho-Familia, Politicas e Praticas de Gestdo, Discriminacgdo
Intragrupal, Praticas Discriminatorias e Barreiras Internas), com
consisténcia interna adequada e validade convergente com a adicdo ao
trabalho. A principal contribuicdo do estudo estda na oferta de
instrumental para diagndstico e progndstico das contingéncias que
impedem o desenvolvimento de carreira das mulheres nas organizagdes
de trabalho, favorecendo praticas de avaliacdo organizacional com foco
na efetiva equidade de género entre homens e mulheres.
Palavras-chave: validade do teste, desenvolvimento profissional,
trabalho feminino.

Abstract: Offering instruments capable of assessing the barriers that
inhibit equitable career development between men and women is
essential to reduce gender asymmetries in organizations. We analysed
the psychometric properties of the Scale of Barriers for Women's Career
Development. We surveyed 210 Brazilian working women and analysed
the data using the JASP 0.16.4 software. The exploratory and
confirmatory factor analysis identified an internal structure with five
factors (Work-Family Conflict, Management Policies and Practices,
Intragroup Discrimination, Discriminatory Practices, and Internal
Barriers), with adequate internal consistency and convergent validity
with work addiction. We contribute to with the provision of the
instrument for diagnosis and prognosis of contingencies that inhibit the
career development of women in work organizations, favouring
organizational assessment practices focused on effective gender equity
through men and women.

Keywords: test validity, professional development, working women.

Resumen: Ofrecer instrumentos capaces de evaluar las barreras que
inhiben el desarrollo equitativo de carrera entre hombres y mujeres es
fundamental para reducir las asimetrias de género en las organizaciones.
Analizamos las propiedades psicométricas de la Escala de Barreras para
el Desarrollo Profesional de las Mujeres. Aplicamos el instrumento a 210
trabajadoras brasileflas y analizamos los datos utilizando el software
JASP 0.16.4. El analisis factorial exploratoria y confirmatoria identificé
una estructura interna con cinco factores (Conflicto Trabajo-Familia,
Politicas y Practicas de Gestién, Discriminacidon Intragrupal, Practicas
Discriminatorias y Barreras Internas), con adecuada consistencia interna
y validez convergente con la adiccién al trabajo. Contribuimos con la
provisién del instrumento para el diagndstico y prondstico de
contingencias que inhiben el desarrollo de carrera de las mujeres en las
organizaciones de trabajo, favoreciendo practicas de evaluacion
organizacional enfocadas en la equidad de género efectiva de hombres
Yy mujeres.

Palabras clave: validacion de test, desarrolo profesional, trabajo de
mujeres.
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Introducao

O debate sobre a equidade de géneros, a valorizacdo da mulher no mercado de trabalho e a
necessidade de garantir igualdade de oportunidades entre homens e mulheres continua ocupando
espaco crescente na literatura e nas praticas organizacionais (Haussmann et al., 2018; Lent et al.,
1996; Nardes et al., 2020; Pires et al., 2010). Mesmo constituindo uma parcela consideravel e
crescente do mercado de trabalho, as mulheres estdo sujeitas a enfrentar uma série de barreiras em
suas trajetorias profissionais, aumentando a disparidade de género entre homens e mulheres no
desenvolvimento de carreira (Cifre et al., 2018; Duarte & Spinelli, 2019).

No enquadramento tedrico da abordagem social cognitiva que ancora o presente estudo, as
barreiras na carreira sdo as percepcdes individuais de situagdes que dificultam o progresso do
individuo na prépria carreira (Lent et al., 1996). A literatura demarca que diversas varidveis podem
influenciar e dificultar o alcance de determinado objetivo no desenvolvimento de carreira, sendo
passivel de operacionalizacdo como barreiras na carreira tanto fendmenos pessoais quanto
contextuais (Barros & Silva, 2019; Fernandez, 2019; Gonzatti et al., 2020; Roque & Bertolin, 2021).

O,fenémeno de barreiras na carreira possui alto nivel de teorizagdo na literatura (Borna et al.,
2022). E apreendido como fundamental para a promogdo de praticas de gestdo de carreira nas
organizagdes que se pretendem justas aos interesses de desenvolvimento dos trabalhadores dos
variados géneros (Ramos et al., 2022). Por outro lado, alguns estudos tém estabelecido criticas ao
modo generalista de tratamento do fendmeno na literatura predominante (Ferrari et al., 2022; Gauci
et al., 2022). Esses estudos consideram que as assimetrias de género no trabalho devem ter uma
abordagem interseccional e especifica, a fim de ofertar solugdes de gestdo de carreira com maior
adesdo e impacto concreto as questdes de grupos especificos minoritarios, como é o caso das
mulheres (Cifre et al., 2018; Nardes et al., 2020).

Estabelece-se na literatura a ideia de que sdo necessarios conceitos que expliquem os
problemas Unicos das mulheres (Oliveira-Silva & Parreira, 2022). Teorizacbes proprias da realidade
das mulheres no trabalho podem facilitar o potencial desenvolvimento de carreira desta populacao-
chave. Comparativamente aos homens, as barreiras enfrentadas pelas mulheres tendem a
apresentar maior impacto negativo no desenvolvimento de carreira (Han & Stieha, 2020). Uma delas
€ o fend6meno do 'teto de vidro', que representa uma barreira invisivel que impede as mulheres de
alcancarem posigoes de topo nas organizagoes, apesar de suas qualificacdes e conquistas (Fraga &
Rocha-de-Oliveira, 2020). Essas barreiras também se mostram mais complexas ao considerar os
estereotipos gerados pela divisdo sexual do trabalho, que resulta em maior nivel de conflito trabalho-
familia entre as mulheres (Feijo et al., 2017; Molina, 2021; Teixeira & Bomfim, 2016). Exemplificam
essas barreiras aquelas geradas por idedrio patriarcal entre geracdes distintas, cujo recorte
valorativo preconiza a dominagdo dos homens em varias instituicdes sociais, incluindo as
organizacgodes de trabalho (Adisa et al., 2020; Cortez et al., 2021).

Por meio do ideario patriarcal, a identidade social da mulher é tratada de forma abjeta, o que
se manifesta de multiplas maneiras intencionais e ndo intencionais, incluindo as barreiras no
desenvolvimento de carreira, cujo desfecho promove a retroalimentagao do poder dos homens sobre
as mulheres e as respectivas diferencas culturais entre géneros (Moorthy et al., 2022). Dentro das
organizacdes, esse idedrio se manifesta nas barreiras de desenvolvimento de carreira quando
mulheres reforcam a discriminagdo entre as proprias mulheres e as politicas e praticas de gestdo
retroalimentam no espaco institucional elementos de discriminacdo de género presentes na
sociedade patriarcal (Beltramini et al., 2022; Cortez et al., 2019; Faniko et al., 2021; Grangeiro &
Esnard, 2021; Pringle et al., 2017; Siqueira & Lazaretti, 2017). No nivel individual, o ideario patriarcal
opera de forma desfavoravel a autoeficacia das mulheres, tendo em vista que as experiéncias nao
exitosas de carreira se tornam recorrentes, fazendo com que as mulheres questionem a propria
capacidade no desempenho do papel social e profissional atrelado ao trabalho (Oliveira-Silva &
Parreira, 2022; Smith & Gayles, 2018).

Assim, faz-se preciso avaliar de forma adequada as barreiras no desenvolvimento de carreira
das mulheres para que se obtenham avangos na gestdo de carreira deste publico-chave, com
beneficios ao papel social das mulheres e a saide mental das trabalhadoras nas organizagdes (Bazzoli
& Probst, 2023). Estudos demonstram que a identificagdo e o enfrentamento dessas barreiras podem
promover o avango das mulheres em suas carreiras e reduzir as desigualdades de género no
ambiente de trabalho (Ryan & Morgenroth, 2024; Shabir et al., 2022). Conhecer em profundidade
as barreiras que se apresentam no desenvolvimento de carreira das mulheres pode contribuir para
maior conscientizacdo sobre a importancia de se buscar o equilibrio na participacdo de homens e
mulheres nas mais diversas dimensdes de desenvolvimento pessoal e profissional, especialmente em
politicas e praticas pautadas em equidade entre géneros (Cortez et al., 2019; Jung et al., 2017).

Na presenca de barreiras para o desenvolvimento de carreira das mulheres, verifica-se o uso
de estratégias comportamentais negativas (Oliveira-Silva & Parreira, 2022; Taheri et al., 2023) para
esta populacao-chave, como a adicdo ao trabalho, que é definida como uma necessidade compulsiva
de trabalhar excessivamente, negligenciando outras areas da vida (Hassell et al., 2024). As mulheres
tendem a aumentar o esforco e atencao aos detalhes no cotidiano laboral como enfrentamento
primario da dificuldade que se apresenta a progressdo de carreira (Thakre & Sebastian, 2021).
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Contudo, dada a impossibilidade de superar a barreira por questdes que ultrapassam o desempenho
individual da trabalhadora, as mulheres tendem a apresentar piores indices de salide mental e
desempenho no trabalho por adicdo ao trabalho (Atroszko & Atroszko, 2020; Atroszko et al., 2021;
Chowdhury & Gibson, 2019). Assim, mulheres que vivenciam barreiras no desenvolvimento de
carreira tendem a apresentar maior nivel de estresse, despersonalizagdo e exaustdo (Iyer et al.,
2022; Surmani et al., 2020; Teixeira & Steiner, 2017).

Assim, torna-se necessario compreender as barreiras enfrentadas pelas mulheres no
desenvolvimento de suas carreiras a partir de uma perspectiva que considere tanto os aspectos
individuais quanto os contextuais, estruturais e relacionais do ambiente de trabalho. Estudos tém
enfatizado que tais barreiras ndo se expressam de forma homogénea, mas se organizam em torno
de dimensdes especificas que capturam experiéncias diversas, como desigualdades institucionais,
conflitos de papéis sociais, discriminagdes explicitas ou veladas e processos de desvalorizacdo interna
e externa da identidade profissional feminina (Cortez et al., 2019; Oliveira-Silva & Parreira, 2022).
Tais dimensdes, amplamente discutidas na literatura, subsidiam teorizagGes capazes de orientar
intervencbes organizacionais, politicas publicas e agdes de desenvolvimento de carreira mais
sensiveis a realidade das mulheres (Faniko et al., 2021; Feijé et al., 2017).

Nesse contexto, o presente estudo propde a andlise psicométrica de um instrumento
construido para mensurar tais barreiras com base em uma fundamentagdo tedrica consistente e
alinhada a evidéncias empiricas. A literatura aponta, por exemplo, a relevancia de fatores como as
Politicas e Praticas de Gestdo, que refletem desigualdades institucionais de acesso e progressdo na
carreira (Cortez et al., 2019; Smith & Gayles, 2018); as Barreiras Internas, associadas a
autopercepcdo e a socializagdo de género, especialmente em relagdo a autoeficacia e a
autovalorizacdo profissional (Oliveira-Silva & Parreira, 2022; Smith & Gayles, 2018); os Atos
Discriminatorios, que incluem praticas de assédio moral, imposicdo estética e sexismo institucional
(Cortez et al., 2019; Teixeira & Steiner, 2017; Siqueira & Lazaretti, 2017); a Discriminagao
Intragrupal, caracterizada pela rivalidade ou auséncia de apoio entre mulheres em diferentes
posicOes hierarquicas (Faniko et al., 2021; Hryniewicz & Vianna, 2018); e o Conflito Trabalho-
Familia, relacionado a sobrecarga de multiplas jornadas e ao acimulo de responsabilidades entre as
esferas profissional e doméstica (Feijo et al., 2017; Teixeira & Bomfim, 2016). Essas categorias
tedricas orientaram a construcdo da escala, cuja estrutura interna sera investigada no presente
trabalho.

Com base nessa fundamentagdo, este estudo teve como objetivo analisar as propriedades
psicométricas da Escala de Barreiras para o Desenvolvimento de Carreira das Mulheres, por meio da
testagem das seguintes hipoteses: (H1) a escala apresenta estrutura interna com fatoragao teorico-
pratica interpretavel e nivel de ajustamento psicométrico adequado; (H2) a escala apresenta
indicadores de consisténcia interna adequados por fator; e (H3) a escala apresenta relacbes com
outras variaveis do tipo critério-concorrente. A partir da consecugdo do estudo, espera-se oferecer
uma ferramenta confidvel que permita diagnosticar, monitorar e intervir nas barreiras enfrentadas
por mulheres em suas trajetérias profissionais, contribuindo para a promocdo de ambientes
organizacionais mais equitativos e saudaveis.

Método

Participantes

A amostra ndo probabilistica por conveniéncia foi constituida por 210 brasileiras da regido
Sudeste com ao menos 6 meses de experiéncia laboral. As mulheres tinham idade média de 32,21
(DP = 12,33). A amostra foi composta somente por mulheres (100%), que se autodeclararam cis
(91,38%), heterossexuais (72,00%), brancas (67,14%), solteiras (55,71%) e que ndo possuem
filhos (65,71%). Em maioria, as participantes declararam que cursaram ao menos o nivel de pds-
graduacgdo (30,47%) na area de Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas (76,66%). Essas mulheres
trabalhavam de forma predominante em empresas privadas (80,95%), na categoria de trabalho
formal com vinculo do tipo CLT (49,04%) e ocupando cargos administrativos (40,95%). Em relagdo
a convivéncia com pares no contexto de trabalho, a maior parte das mulheres ocupava cargos nos
quais também predominavam outras mulheres (55,23%).

Instrumentos

Escala de Barreiras para o Desenvolvimento de Carreira das Mulheres (EBDCM). Instrumento
de autorrelato elaborado com o objetivo de mensurar fatores que dificultam a trajetdria de
desenvolvimento profissional das mulheres. A construgdo do instrumento seguiu as diretrizes
psicométricas propostas por Kline (2015), contemplando desde a definigdo tedrica do construto até
andlises qualitativas e empiricas. Inicialmente, foi realizada uma inspecdo da literatura sobre
desigualdade de género no trabalho, a partir da qual foram definidas cinco dimensdes tedricas que
saturavam os eixos tematicos identificados: Politicas e Praticas de Gestdo (“Teto de Vidro” - 4 itens,
“Labirinto de Cristal” - 6 itens, “Praticas Discriminatérias de Remuneragdo” - 3 itens, “Praticas Pro-
Equidade de Género - 4 itens”, “Esforco Excessivo” - 6 itens), Barreiras Internas (“Unidimensional”
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- 16 itens), Atos Discriminatoérios (“Discriminacdo por Género” - 6 itens), Discriminagdo Intragrupal
(“Abelha Rainha” - 9 itens) e Conflito Trabalho-Familia (*Unidimensional” — 6 itens).

No que se refere as dimensdes tedricas mencionadas, embora expressées como “teto de vidro”,
“labirinto de cristal” e “abelha rainha” (entre outras) sejam recorrentes na literatura sobre
desigualdade de género no trabalho e tenham servido de referéncia para a formulagdo inicial do
instrumento, observa-se que tais denominagdes sao frequentemente utilizadas de forma difusa e,
por vezes, carecem de rigor conceitual e respaldo empirico, sendo majoritariamente associadas a
interpretacGes descritivas ou metaféricas (Oliveira-Silva & Parreira, 2022). No processo de
desenvolvimento do instrumento, esses termos foram empregados como rétulos operacionais
provisorios, com o proposito de facilitar a organizagdo preliminar dos itens durante a etapa
construtiva. A definicdo final dos fatores, bem como sua estrutura e consisténcia interna examinadas
no presente estudo, baseou-se em formulagdes conceituais proprias, construidas a partir da
saturacdo dos conteldos identificados, de modo a assegurar a clareza e a delimitacdo dos respectivos
fatores. Tal abordagem visa a aprimorar a aplicacdo pratica do instrumento em processos de
mapeamento de barreiras de género, formulagdo de politicas de equidade e desenvolvimento de
acOes interventivas orientadas por evidéncias.

Assim, a partir dessas categorias preliminares, foi gerado um pool inicial de 60 itens, que foi
reduzido a 51 apods analises de conteldo e validacdo semantica. A versao final do instrumento foi
aplicada em uma escala Likert de cinco pontos, variando entre "1 = Nunca" e "5 = Sempre". A
validade de conteldo foi avaliada por cinco especialistas doutores na area de Administragdo e
Psicologia Organizacional e do Trabalho, com base em critérios de clareza, relevancia e
representatividade teorica dos itens. Foram considerados adequados os itens que obtiveram indice
de validade de contelido (IVC) entre juizes igual ou superior a 0,80; os itens com concordancia entre
0,60 e 0,79 foram reformulados, enquanto os que apresentaram indice inferior a 0,60 foram
excluidos (Alexandre & Coluci, 2011). Apds essa etapa, foi realizada uma aplicagdo piloto com grupo
focal composto por dez mulheres, com idades entre 18 e 65 anos, atuantes em diferentes areas
profissionais. Essa aplicagao teve como objetivo testar a clareza dos itens, a adequacgao da linguagem
e a pertinéncia dos conteldos, resultando em ajustes adicionais na redacdo e organizagdo dos itens.

A versdo final do instrumento € composta por 51 itens distribuidos nas cinco dimensdes
tedricas. O fator “Politicas e Praticas de Gestdo” abrange a percepcao de desigualdades institucionais
e estruturais na organizagdo; “Barreiras Internas” refere-se a crengas autolimitantes e sentimentos
de inadequacdo profissional; “Atos Discriminatérios” trata de manifestagdes explicitas ou sutis de
sexismo e assédio; “Discriminacdo Intragrupal” diz respeito a auséncia de apoio e rivalidade entre
mulheres; e “Conflito Trabalho-Familia” capta as dificuldades na conciliacdo entre demandas
profissionais e responsabilidades familiares. O instrumento, ao reunir aspectos objetivos e subjetivos
das micro e macrovioléncias de género no trabalho, oferece subsidios relevantes para a compreensao
das barreiras enfrentadas por mulheres em sua trajetéria profissional, sendo uma ferramenta Uutil
para avaliacdo, diagndstico e intervencdo em contextos organizacionais.

Escala de Adicao ao Trabalho (Vazquez et al., 2018): instrumento de autorrelato para avaliagdo
da adicao no trabalho no contexto brasileiro. A escala apresenta estrutura interna em unifatorial que
avalia adigao ao trabalho, sendo composta por 20 itens no total. A escala de resposta empregada foi
do tipo Likert de quatro pontos, variando entre 'l = Quase nunca’ e ‘4 = Quase sempre’. A
consisténcia interna estimada para o instrumento na amostra do presente estudo foi adequada (Alfa
de Cronbach = 0,93; Omega de McDonalds = 0,92).

Questionario Sociodemografico e Funcional: instrumento de autorrelato para avaliar variaveis
sociodemograficas e funcionais a partir dos seguintes itens: autodeclaracdo de género,
autodeclaracdo de desejo afetivo-sexual, autodeclaracdo de fendtipo, idade, estado civil, tipo de
empresa, vinculo de trabalho, nimero de filhos, escolaridade, area de formacgdo, cargo em exercicio,
tempo de trabalho no cargo ocupado.

Procedimentos de Coleta de Dados e Cuidados Eticos )

O protocolo de pesquisa foi submetido ao Comité de Etica Institucional (CAAE:
40007820.0.0000.5508). O recrutamento para a pesquisa ocorreu por meio da rede de contatos dos
pesquisadores no formato snowball (Yadav et al., 2019). As respostas ao instrumento aconteceram
em formato digital por meio da plataforma Google Forms. O tempo médio de respostas ao
instrumento foi de 20 minutos.

Procedimentos de Anélise de Dados

Os dados foram analisados com o uso do software JASP 0.16.4. As estatisticas descritivas
foram empregadas para caracterizar a amostra em fungdo dos aspectos sociodemograficos e
funcionais. A analise fatorial foi realizada em conformidade com a literatura especifica (Taherdoost
et al., 2022). O indice KMO (Kaiser—-Meyer-0Olkin) e o teste de esfericidade de Bartlett foram
inspecionados para aplicagdo da analise fatorial na matriz de dados. A retengéo fatorial foi orientada
pelo critério de raiz de Kaiser e andlise paralela (Lim & Jahng, 2019). A extracdo fatorial e justificacdo
do tamanho amostral de n > 200 foi realizada tendo como base indicagdes tedrico-praticas e estudo
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de simulagdo sobre a implementagdo do algoritmo ULS - Unweighted Least Squares (Sellbom &
Tellegen, 2019). Os indices de consisténcia interna empregados foram Alfa de Cronbach e Omega de
McDonalds (Cortina et al., 2020). A correlagdo de Pearson foi empregada para verificar o nivel de
associacdo frente a outras varidveis, com o intuito de averiguar as relagdes de forma concorrente
estabelecidas entre as varidveis mensuradas.

Resultados
Primeiramente testou-se a fatoracdo da matriz de dados. O KMO = 0,92 demonstrou
adequacdo para fatoracdo da matriz, apresentando 0,92, o que também foi suportado pelo teste de
esfericidade de Bartlett, que demonstrou ajustamento por meio de significancia estatistica (x2 =
9810,18; gl = 1653; p < 0,001). Com isso, aplicou-se a analise fatorial exploratdria. Os critérios de
retencdo fatorial identificaram cinco fatores por meio de analise paralela e critério de Raiz de Kaiser.
A estrutura fatorial exploratdria foi apresentada na Tabela 1.
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Tabela 1
Estrutura Fatorial Exploratdria do Instrumento

Itens Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator 5
Percebe que as demandas profissionais impactam o bem-estar e as relagdes familiares. 0,16 -0,12 0,05 -0,02 0,62
Percebe que as demandas familiares impactam o bem-estar e as relagdes profissionais. 0,03 -0,10 0,23 -0,11 0,57
Tem dificuldade em conciliar os diversos papéis que desempenha. -0,02 0,10 0,13 0,06 0,49
Exerce mais de uma jornada ao conciliar trabalho e cuidados com a casa e familia. -0,08 -0,38 0,09 0,28 0,51
Vivencia isolamento social devido a atividades e obrigagdes fora do contexto do trabalho. 0,11 -0,02 0,04 0,10 0,44
Percebe maior dificuldade em progredir na carreira em comparagao com profissionais homens 0,63 0,04 0,14 -0,10 0,13
brancos heterossexuais.
Pensa que outras mulheres dificilmente alcangam cargos de topo. 0,76 0,03 -0,26 -0,03 0,26
Considera que as mulheres chegam apenas aos cargos de média lideranca. 0,67 0,12 -0,31 0,11 0,20
Acredita que quanto mais elevada é a posicdo profissional, mais dificil de alcangar por questdes de 0,71 0,04 -0,07 -0,05 0,24
género.
Obtém menor oportunidade de desenvolvimento de carreira em relagdo aos homens brancos 0,75 0,12 -0,07 0,07 0,03
heterossexuais.
Percebe dificuldades de movimentacdo na carreira (horizontal e vertical) por causa do género. 0,65 0,11 0,10 -0,02 0,06
Observa maior estagnagao e lentiddo em determinadas posicdes profissionais em relagdo aos 0,69 0,04 0,04 0,03 0,16
homens brancos heterossexuais.
Acredita que suas habilidades e potencialidades sdo pouco aproveitadas no ambiente de trabalho. 0,44 0,12 0,01 0,10 0,13
Recebe menos reconhecimento de atuagdao em comparagao aos homens brancos heterossexuais. 0,74 0,01 0,07 0,10 -0,03
Percebe que as mulheres que ocupam posicdes profissionais superiores deixam de apoiar outras -0,06 -0,02 -0,07 0,88 0,03
mulheres de posicao profissional inferior.
Pensa que outras mulheres ndo oferecem apoio para progredir na carreira. -0,02 -0,03 -0,11 0,90 0,02
Percebe competicao e rivalidade profissional entre mulheres. -0,21 0,06 0,03 0,81 0,12
Considera um distanciamento das mulheres que ocupam posigdes profissionais superiores em 0,04 0,02 -0,06 0,84 -0,05
relagdo a outras mulheres.
Percebe que as mulheres que ocupam posigdes de topo adquirem caracteristicas masculinizadas. 0,27 -0,01 -0,16 0,53 0,09
Percebe auséncia de mulheres no topo das organizagdes que funcionem como modelo a seguir. 0,42 -0,00 -0,05 0,20 0,19
Obtém salario inferior ao dos profissionais homens que ocupam a mesma funcgdo. 0,72 -0,08 0,07 -0,00 -0,20
Percebe que a remuneracdo das mulheres é menor do que a de profissionais homens 0,81 -0,06 0,03 -0,08 -0,03
independentemente da area de atuacdo.
Nota que, mesmo que possua niveis maiores de graduagdo, recebe salario inferior aos homens na 0,81 -0,08 0,05 -0,02 -0,09
mesma posigao.
Nota discriminagdo ao aderir a praticas em favor da igualdade de género, como, por exemplo, 0,41 -0,04 0,38 0,01 0,06
flexibilizagdo da carga horaria e ampliacdo do periodo de licenca-maternidade.
Sente medo de sofrer retaliagdes de superiores ao delatar de forma identificada situagdes de 0,12 0,18 0,47 -0,03 0,10
discriminagao.
Percebe a auséncia de politicas organizacionais que visem minimizar a discriminagdo de género. 0,19 0,08 0,42 -0,04 0,07
Precisa realizar mais atividades do que os profissionais homens brancos heterossexuais para provar 0,85 -0,06 0,07 0,02 -0,08

o proprio valor.
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Itens Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator 5
Sente que suas habilidades e competéncias sdo colocadas a prova mais vezes em relagdo as de 0,83 0,01 0,12 -0,09 -0,05
profissionais homens brancos heterossexuais.
Nota que tem seu trabalho avaliado com maior criticidade e rigor do que o trabalho dos profissionais 0,78 0,03 0,14 -0,03 -0,07
homens brancos heterossexuais.
Sente que é necessario adotar posturas masculinizadas para obter maior credibilidade. 0,53 0,10 0,13 0,10 -0,12
Percebe desaprovacdo ao exercer fungdes que sao tidas como inadequadas a pessoas do meu 0,34 0,01 0,46 -0,28 0,11
género, como, por exemplo, engenharia, ciéncia, matematica, tecnologia.
Sente medo de ser demitida devido a possibilidade de gravidez. 0,10 0,01 0,45 -0,11 0,13
Tocam o seu corpo sem autorizagdo. 0,10 -0,06 0,47 -0,09 0,05
Percebe exigéncia de uso de maquiagens, sem que isso tenha relacdo com o seu trabalho. -0,04 -0,06 0,72 0,05 0,02
Ouve piadas machistas no ambiente de trabalho. 0,17 -0,04 0,57 -0,16 0,07
Solicitam que utilize vestimentas, como, por exemplo, salto alto e vestido, sem que isso tenha -0,15 -0,22 0,85 0,11 0,10
relagdo com o seu trabalho.
Sente inseguranca relacionada a ocupar posigoes de topo. 0,15 0,74 -0,01 -0,05 -0,05
Acredita ser incapaz, tecnicamente ou intelectualmente, para progredir na carreira. 0,11 0,95 -0,21 -0,18 -0,06
Sente que possui menos capacidade do que os colegas de homens brancos heterossexuais. 0,07 0,93 -0,12 -0,10 -0,15
Deixa de se candidatar para ocupar novas posigdes por se sentir incapaz. 0,06 0,96 -0,16 -0,09 -0,06
Percebe os desafios do ambiente de trabalho em que esta inserida como hostis ou ameacadores. 0,03 0,47 0,35 0,07 -0,09
Precisa ajustar os préprios comportamentos para ser valorizada. 0,05 0,54 0,28 0,04 0,02
Precisa agir de forma sexista para ser valorizada. -0,17 0,48 0,34 0,23 -0,04
Sente-se inadequada em relagdo ao préoprio desempenho em seu ambiente de trabalho. 0,04 0,86 -0,03 -0,02 0,01
Tem sentimento de culpa e desconforto emocional por ter que conciliar a esfera familiar com a -0,09 0,41 0,11 0,12 0,34
esfera profissional.
Deixa de se manifestar em diversas situagdes no ambiente de trabalho por acreditar que dificilmente -0,05 0,59 0,26 -0,02 0,08
sera ouvida.
Sente-se inferiorizada ao apresentar comportamentos tidos como femininos, tais como ser gentil, -0,14 0,43 0,41 0,13 0,08
ser harmoniosa, ser doce.
Experimenta pressdo no ambiente de trabalho para apresentar aspectos tidos como femininos pelas -0,09 0,37 0,49 0,06 0,03
outras pessoas, como docilidade, afetividade e colaboragao.
Prefere exercer fungdes aquém do potencial que possui. 0,07 0,67 -0,06 0,09 -0,18
Sente medo de expor as proprias caracteristicas. -0,08 0,77 0,17 -0,00 -0,03
Acredita ser incapaz de adquirir os conhecimentos e habilidades necessarios para determinada -0,12 0,98 -0,13 0,07 -0,14
tarefa em seu ambiente de trabalho.
Alfa de Cronbach [IC 95%] 0,95 0,94 0,86 0,88 0,72
[0,94-0,96] [0,93-0,95] [0,83-0,88] [0,86-0,91] [0,65-0,77]
Omega de McDonalds 0,96 0,94 0,86 0,89 0,70
[IC 95%] [0,95-0,96] [0,93-0,95] [0,83-0,88] 1[0,86-0,91] [0,64-0,76]

Nota. Destaques em negrito indica o fator para qual o item foi considerado representativo.
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As cargas fatoriais se mostraram adequadas na analise fatorial exploratéria do instrumento.
No fator Politicas e Praticas de Gestdo (fator 1), as cargas variaram entre 0,40 e 0,84. Para o fator
Barreiras Internas (fator 2), a menor carga foi de 0,40 e a maior de 0,98. No fator Praticas
Discriminatorias (fator 3), os valores oscilaram entre 0,40 e 0,84. O fator Discriminagdo Intragrupal
(fator 4) apresentou cargas entre 0,53 e 0,90. Por fim, no fator Conflito Trabalho-Familia (fator 5),
as cargas fatoriais variaram de 0,43 a 0,61. Em relacdo a consisténcia interna, os indices obtidos
foram satisfatérios: Politicas e Praticas de Gestdo (fator 1) apresentou a = 0,95 e w = 0,96, Barreiras
Internas (fator 2), a = 0,94 e w = 0,94, Praticas Discriminatdrias (fator 3), a = 0,86 e w = 0,86;
Discriminacdo Intragrupal (fator 4), a = 0,88 e w = 0,89; e Conflito Trabalho-Familia (fator 5), a =
0,72 e w = 0,70. A adequacdo dos fatores encontrados na analise fatorial exploratéria fundamentou
a realizacdo da analise fatorial confirmatdria, com o objetivo de testar o funcionamento da estrutura
fatorial em um modelo restritivo de cinco fatores.

Na analise fatorial confirmatodria, foi modelada a mesma estrutura de cinco fatores identificada
na analise fatorial exploratéria, a saber: (1) Politicas e Praticas de Gestdo, (2) Barreiras Internas,
(3) Praticas Discriminatorias, (4) Discriminacdo Intragrupal e (5) Conflito Trabalho-Familia. O
modelo restrito se mostrou adequado pelos indices de ajuste inspecionados (X2(1214) = 1268,31; p
> 0,05; CFI = 0,98; GFI = 0,98; TLI = 0,99; NFI = 0,97; RMSEA = 0,01; p > 0,05; SRMR = 0,06).
As cargas fatoriais do modelo fatorial confirmatério também se mostraram adequadas. Para o
primeiro fator, o maior valor obtido apresentou 0,85 e o menor, 0,60. Para o fator dois, o maior valor
apresentou 0,85 e o menor valor apresentou 0,60. Em relagdo ao terceiro fator, a maior carga
resultou em 0,76 e a menor em 0,47; o quarto obteve valor superior 0,85 e o inferior 0,74. O quinto
fator apresentou a maior carga, 0,72, e a menor, 0,33. Na sequéncia, foi analisada a relacdo dos
fatores do instrumento com as variaveis externas, tal como disposto na Tabela 2.

Tabela 2
Correlagao entre a Escala de Barreiras no Desenvolvimento de Carreira das Mulheres e Adigdo ao Trabalho
Dimensao 1 2 3 4 5 6
1. Politicas e Praticas de Gestdo r —
p —
2. Barreiras Internas r 0,65 —
p <0,01 —
3. Praticas Discriminatdrias r 0,72 0,65 —
p  <0,01 <0,01 —
4. Discriminagdo Intragrupal r 0,46 0,30 0,36 —
p <0,01 <0,01 <0,01 —
5. Conflito Trabalho - Familia r 0,48 0,40 0,43 0,32 —
p <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 —
6. Adigdo ao Trabalho r 0,41 0,47 0,41 0,22 0,49 —

p <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 —

Nota. r = Correlagdo de Pearson; p = Nivel de significancia.

Os fatores da Escala de Barreiras no Desenvolvimento de Carreira das Mulheres apresentaram
correlagdes positivas e significativas com a variavel externa adicdo ao trabalho. Percepcdo de adicdo
de trabalho apresentou associacdo positiva com Barreira Trabalho - Familia (r = 0,48; p < 0,01),
Barreiras Internas (r = 0,46; p < 0,01), Praticas Discriminatorias (r = 0,41; p < 0,01), Politicas e
Praticas de Gestdo (r = 0,40; p < 0,01) e Discriminagao Intragrupal (r = 0,21; p < 0,01). As
correlagGes indicaram a adequacdo da rede nomoldgica do instrumento investigado e demonstraram
que, quanto mais as mulheres enfrentam barreiras no desenvolvimento de carreira, mais se
percebem como profissionais que ativam a adigdo ao trabalho.

Discussao
O presente estudo objetivou analisar as propriedades psicométricas da Escala de Barreiras
para o Desenvolvimento de Carreira das Mulheres. Tanto a estrutura interna quanto a consisténcia
interna demonstraram adequacgdo para a escala em questdo (Taherdoost et al., 2022), confirmando
a (H1) - a escala apresenta estrutura interna com fatoracdo tedrico-pratica interpretavel e nivel de
ajustamento psicométrico adequado. A Escala de Barreiras para o Desenvolvimento de Carreira das
Mulheres apresenta estrutura interna com fatoracdo tedrico-pratica interpretavel e nivel de
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ajustamento psicométrico adequado, confirmando (H2) - a escala apresenta indicadores de
consisténcia interna adequados por fator.

Em relacdo ao mapeamento da rede nomoldgica do instrumento, por meio das relagées com
variaveis externas, a associagdo se mostrou positiva, exibindo também um padrdao adequado quanto
ao funcionamento do instrumento frente a varidvel adicdo ao trabalho (Vazquez et al., 2018),
confirmando (H3) — a escala apresenta relagbes com outras varidveis do tipo critério-concorrente.
Ademais, a compreensao dos fatores encontrados se mostrou compativel com o dimensionamento
tedrico-pratico da literatura, demonstrando a robustez do modelo empregado na presente proposta
de instrumento para a mensuracao de barreiras na carreira das mulheres. Os diferentes fatores
identificados referem-se as percepgdes das respondentes sobre as barreiras que enfrentam, sendo
compativel com teorizagdes sobre avaliacdo no formato de autorrelato de barreiras no
desenvolvimento de carreira das mulheres. (Lent et al.,1996; Swanson & Woitke, 1997).

O primeiro fator da escala, denominado Politicas e Praticas de Gestdo, envolve aspectos da
cultura organizacional que evidenciam elementos de discriminacdo baseados no género. Esses
elementos relacionaram-se aos esteredtipos e crengas que ocorrem quando se atribui inferioridade
de um género em relacdo a outro, fomentando politicas e praticas de gestdo discriminatérias as
mulheres - Exemplo: percebe maior dificuldade em progredir na carreira em comparagao com
profissionais homens brancos heterossexuais (Cortez et al., 2019; Smith & Gayles, 2018). O segundo
fator foi denominado Barreiras Internas. Esse fator se refere as crengas e percepgcées da mulher
acerca de si mesma, principalmente aquelas que estdo relacionadas a autoimagem e ao julgamento
das proprias capacidades e do que é possivel realizar com tais capacidades dentro do préoprio dominio
profissional e de carreira — Exemplo: Acredita ser incapaz tecnicamente ou intelectualmente para
progredir na carreira (Oliveira-Silva & Parreira, 2022; Smith & Gayles, 2018).

O terceiro fator, Atos Discriminatdrios, retrata agOes individuais violentas que sdo
compartilhadas por pessoas que atuam na organizacdo e que sdo semelhantes as que permeiam a
sociedade. Entre essas praticas, destacam-se: sexismo, misoginia, esteticismo e assédio moral
implicito, os quais se respaldam na suposta naturalizacdo dos papéis sociais de género e trabalho
gue demandam padroes distintos de comportamentos entre homens e mulheres — Exemplo: solicitam
gue utilize vestimentas, como, por exemplo, salto alto e vestido, sem que isso tenha relagdao com o
seu trabalho (Cortez et al., 2019; Siqueira & Lazaretti, 2017; Teixeira & Steiner, 2017). O quarto
fator, denominado Discriminagao Intragrupal, designa situacdes em que mulheres que alcangam uma
posicdo de topo ou possuem algum privilégio frente as demais tornam-se excessivamente criticas e
exigentes com relagdo as outras mulheres que ndo ocupam o mesmo nivel hierarquico ou nao
compartilham o mesmo prestigio profissional - Exemplo: percebe que as mulheres que ocupam
posicdes profissionais superiores deixam de apoiar outras mulheres de posicdo profissional inferior
(Faniko et al., 2021; Hryniewicz & Vianna, 2018).

O quinto fator, denominado Conflito Trabalho-Familia, destaca os elementos presentes em
nossa sociedade, cujo embasamento de divisdo sexual do trabalho em funcdo de papéis de género
relega as mulheres trabalho excessivo e cumulativo entre esferas da vida privada e profissional (Feijé
et al., 2017). Isso se materializa no presente fator por meio de percepgdes sobre uma cultura sexista
que culmina em dificuldades cotidianas as mulheres que enfrentam o desafio de dupla jornada ao
tentar conciliar as demandas da esfera familiar com as da esfera profissional - Exemplo: Percebe
gue as demandas profissionais impactam o bem-estar e as relagdes familiares (Teixeira & Bomfim,
2016). Em sintese, as barreiras no desenvolvimento de carreira das mulheres avaliadas por meio
dos fatores supracitados abrangem aspectos estruturais e conjunturais das micro e macrovioléncias
vivenciadas por mulheres na realidade laboral e que possuem impacto direto e indireto no
desenvolvimento profissional das trabalhadoras (Surmani et al., 2020).

Em relacdo a validade do critério concorrente dos fatores que constituem barreiras no
desenvolvimento de carreira das mulheres, avaliados pelo instrumento e pela escala de adicdao ao
trabalho, verifica-se um padrdo esperado ao se considerar os apontamentos tedricos sobre o tema
(Atroszko et al., 2021; Butler, 2015; Teixeira & Bomfim, 2016 A ocorréncia de correlacGes positivas
entre os diversos fatores que representam barreiras no desenvolvimento de carreira das mulheres e
a adicao ao trabalho demonstra que essas barreiras se associam a adicdo ao trabalho, o que pode
indicar o sobreesforgo laboral das mulheres que vivenciam a adigdo ao trabalho como uma estratégia
desadaptativa para enfrentar as barreiras na carreira (Taheri et al., 2023).

Nesta dinamica, a adigdo ao trabalho como estratégia hipercompensatéria das mulheres se
relaciona aos desafios e limitagdes que cerceiam o desenvolvimento e plena atuagdo profissional das
mulheres (Smith et al., 2014). Em um contexto laboral desigual, cujas barreiras incidem em
cobrancas organizacionais excessivas ou atos implicitos e explicitos de desvalorizacdo e
desqualificacdo das palavras e atos realizados pelas mulheres em seus contextos profissionais, a
adicdo ao trabalho surge como estratégia de defesa desadaptativa do sofrimento vivenciado pelas
mulheres frente as barreiras de desenvolvimento na carreira (Cortez et al., 2019; Joshi, 2014).

Assim, na presenca de barreiras de desenvolvimento na carreira, é esperado, como mecanismo
compensatorio, que as mulheres tendam a maximizar os esforgos e expressar adi¢cdo ao trabalho por
perceberem que a progressdo de carreira somente é transponivel e plenamente realizavel quando
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dotada de esforcos homéricos (Carlotto, 2011; Duarte & Spinelli, 2019). Isso faz com que as
mulheres se sintam compelidas a trabalhar excessivamente, com o intuito de apresentar um
desempenho superior aos demais para que sejam percebidas ao menos como compativeis frente aos
demais atores sociais que vivenciam o ambiente organizacional (Butler, 2015; Lima, 2013).

Os resultados empiricos obtidos no estudo suportam esta inferéncia, ao indicar correlagGes
positivas e estatisticamente significativas entre os cinco fatores da escala e os escores de adicdo ao
trabalho. As barreiras relacionadas ao Conflito Trabalho-Familia (r = 0,49; p < 0,01) e as Barreiras
Internas (r = 0,47; p < 0,01) demonstraram as associagdes mais fortes com a adicao ao trabalho,
sugerindo que a sobrecarga de papéis e as crencas autolimitantes influenciam diretamente a
intensificagdo do comportamento laboral compulsivo. Os fatores Politicas e Praticas de Gestdo (r
0,41; p < 0,01), Praticas Discriminatorias (r = 0,41; p < 0,01) e Discriminacdo Intragrupal (r
0,22; p < 0,01), embora também correlacionados, apresentaram associacGes de menor magnitude.
Esses achados indicam que, embora o ambiente organizacional discriminatério contribua para a
intensificacdo do trabalho, os efeitos mais significativos parecem advir da internalizacdo da
desigualdade e da vivéncia concreta da sobrecarga cotidiana. Assim, o instrumento demonstra e
aparenta captar como diferentes tipos de barreiras podem se associar de forma distinta a respostas
psicossociais desadaptativas, como a adigao ao trabalho.

A desadaptagdo dessa estratégia de adicdo no trabalho ocorre quando sintomas de
despersonalizacdo e esgotamento se instalam em razdo do elevado nivel de estresse que as mulheres
gue vivenciam barreiras no desenvolvimento de carreira e agem de forma predominante com hiper
esforco compensatorio na atividade apresentam (Thakre & Sebastian, 2021). Essa dindmica incide
em um paradoxo no qual as mulheres se veem compelidas a agir de forma adicta ao trabalho para
superar as barreiras instaladas no desenvolvimento das carreiras. No entanto, o elevado custo em
saude fisica e mental resulta na eliminagdo delas do ambiente de trabalho de forma terminal
(Atroszko & Atroszko, 2020).

Em suma, na tentativa de sobreviver as barreiras de desenvolvimento na carreira existentes
em organizagdes e oficios discriminatérios, as mulheres tém suas identidades e potencial ao trabalho
aniquilados (Iyer et al., 2022). Ha, portanto, a necessidade urgente de se aprofundar na avaliacdo
dessas barreiras no desenvolvimento de carreira das mulheres dentro e fora dos espagos das
organizacoes. Isso é importante para ofertar condigbes organizativas e politicas laborais equitativas
entre géneros, capazes de resguardar elementos estruturais e conjunturais de trabalho que
promovam a saude mental e bem-estar das mulheres trabalhadoras de modo amplificado (Carlotto,
2011; Pringle et al., 2017).

Ao abordar os elementos estruturais do trabalho, compreender as barreiras no
desenvolvimento de carreira das mulheres envolve entender a auséncia de mulheres em cargos de
alto vulto na realidade societal expandida (Cunha et al. 2021). Essa auséncia, muitas vezes invisivel
por conta de aspectos organizativos, laborais e valorativos presentes nas organizagdes e no trabalho,
ultrapassa o espaco institucional e se expressa na sub-representacao das mulheres em posicdes
estratégicas nas diversas instancias sociais (Duarte & Spinelli, 2019). Em uma apreensdo mais
ampla, incide em despertar um olhar as barreiras visiveis e invisiveis subestimadas na gestdo do
trabalho e no quadro societal expandido que impedem as mulheres de ascender aos niveis
hierarquicos mais elevados (Adisa et al., 2020).

A oferta de instrumento para avaliagdo de barreiras no desenvolvimento de carreira das
mulheres impacta a realidade laboral e organizacional brasileira de forma positiva quanto a avaliacdo
e monitoramento dessa variavel (Cortez et al., 2019, 2021). Nesse contexto, o0 monitoramento dessa
variavel deve ser incluido nas praticas de diagndstico e desenvolvimento organizacional que visem
maior equidade entre géneros, a fim de subsidiar de forma concreta acGes de gestdo e desenho do
trabalho que reduzam a discriminacdo nas politicas e praticas organizacionais (Borna et al., 2022).

Entre os focos de atuagdo, destacam-se as estratégias de contratagdo; a disparidade de
remuneracgdo entre géneros que ocupam as mesmas posicoes de trabalho; a promocdo e selecao
para programas de desenvolvimento de lideranga; as dificuldades de movimentagdo horizontal e
vertical na carreira; além da subutilizacdo e subestimacdo do potencial das mulheres para o trabalho
(Oliveira-Silva & Parreira, 2022). Na carreira das mulheres, a auséncia de aprimoramento aos
aspectos supracitados pode incidir em interrupcdes no trabalho, falta de mobilidade e,
consequentemente, na diminuicdo de possibilidades para a progressao na atividade laboral (Han &
Stieha, 2020).

Um caminho para a superagao do processo elucidado acontece com a devida apreensao dessas
barreiras em ambientes domésticos, profissionais, organizacionais e sociais de forma expandida
(Cortez et al., 2019; Ramos et al., 2022). Para tanto, a Escala de Barreiras no Desenvolvimento da
Carreira das Mulheres pode prestar contribuicdes ao rastreio e progndstico de situacdes e praticas
materiais e simbdlicas injustas. Para a promogdo de formas de gestdo justas e equitativas, faz-se
preciso constante diagndstico e progndstico das condicGes laborais que sejam capazes de ofertar
subsidio para reconfigurar as politicas e praticas de gestdo e desenhos de cargos e salarios que
cerceiam o desenvolvimento e plena aplicacdo pessoal e profissional das mulheres no trabalho
(Hassell et al., 2024; Nardes et al., 2020).
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Consideracoes Finais

A principal contribuicdo deste estudo estd na proposicdo de evidéncias de validade para um
instrumento inédito na literatura brasileira, cujo foco incide na mensuracdo de barreiras no
desenvolvimento de carreira das mulheres. A proposta é seminal na literatura brasileira ao disparar
condicbes preliminares de avaliagdo deste construto negligenciado na estruturacdo e desenho de
politicas e praticas de gestdo da diversidade da forca laboral nas organizagoes.

Entre as limitagdes do estudo, destaca-se a amostragem ndo probabilistica por conveniéncia.
Além disso, houve predominancia de mulheres brancas, heterossexuais, escolarizadas e com vinculo
de trabalho formal na amostra. Essas caracteristicas limitam a generalizagdo dos achados e indicam
a necessidade de futuras investigacdes que ampliem a compreensdao das barreiras no
desenvolvimento de carreira das mulheres em contextos mais diversos e representativos da realidade
laboral brasileira. Também sdo fundamentais estudos ulteriores verificando as relacGes entre as
barreiras verificadas no escopo de desenvolvimento de carreiras das mulheres e aquelas vivenciadas
por outros publicos e perfis regionais brasileiros e internacionais, a fim de maximizar as condicGes
explicativas e comparativas que facilitem a formulacdo de praticas de intervengdao em publicos
generalistas e especificos.

As barreiras no desenvolvimento de carreira das mulheres mencionadas no presente estudo
tangenciam um limite quanto as expressdes do trabalho vivenciado por mulheres socialmente
inclusas de forma predominante nas organizagdes formais de trabalho. Ha ainda limites a serem
explorados quanto ao trabalho informal e precarizado de mulheres, cujas caracteristicas das tarefas
e vinculos podem vir a demandar um modelo proprio de compreensdo das barreiras associadas ao
género e pratica laboral que se apresentam de forma conjunta a maior vulnerabilidade social. Em
suma, superar as barreiras que perpassam o desenvolvimento profissional das mulheres requer
continuo avanco cientifico e profissional. Atrelado a isso, também demanda por desenvolvimento
politico, econ6mico, educacional e societal que expanda os modos de fazer, viver, trabalhar e se
organizar em sociedade para além das estereotipias proprias de um ideario patriarcal hegemonico e
reacionario vigorante em nosso tempo.
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